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 In wirtschaftlich schwierigen Zeiten liegt der Fokus der Firmen auf harten Zahlen, die weichen Faktoren treten 
in den Hintergrund. Oft treffen Rationa‑
lisierungsmassnahmen familienunter‑
stützende Angebote. Dies, weil die Un‑
ternehmen glauben, sie könnten kurz‑
fristig darauf verzichten. So streichen 
beispielsweise krisengeplagte Firmen 
die finanziellen Zusatzleistungen für 
Kinderkrippen oder andere Betreuungs‑ 
angebote. Diese Massnahmen sparen 
zwar schnell Kosten ein, doch sie haben 
langfristig negative Auswirkungen auf 
die Arbeitseinstellung und das Arbeits‑
verhalten von Beschäftigten mit famili‑
ären Verpflichtungen. 
Unter einer familienorientierten 
Personalpolitik wird in erster Linie das 
Angebot von familienunterstützenden 
Leistungen verstanden. Zu den be‑
kannten Leistungen gehören ein über 
die gesetzlich vorgeschriebene Zeit hi‑
nausgehender Mutterschaftsurlaub, ein 
Vaterschaftsurlaub, familienfreund‑
liche Arbeitsformen wie Teilzeitarbeit 
oder Telearbeit sowie Beratungs‑ und 
Betreuungsangebote. 
Zu einer umfassenden familienori‑
entierten Personalpolitik gehören auch 
die familienbewusste Kommunikation 
und Kultur innerhalb der Unterneh‑
mung. Ohne diese werden die angebote‑
nen Leistungen teilweise nicht genutzt. 
So berichten Studien, dass der angebo‑
tene Vaterschaftsurlaub nicht in An‑
spruch genommen wird, weil die Betrof‑
fenen Karriereeinbussen befürchten. 
Der Schweizer HR‑Barometer 2010 un‑
terscheidet deshalb zwischen drei Fak‑
toren einer familienorientierten Perso‑
nalpolitik: Leistung, Kommunikation 
und Kultur (vgl. Abb. auf Seite xy).
Quantität und Qualität der  
Angebote sind entscheidend
Familienorientierte Personalpolitik ba‑
siert auf konkreten Leistungen wie bei‑
spielsweise Vaterschaftsurlaub oder Be‑
triebskindergarten. Dabei interessiert 
sowohl die Quantität als auch die Qua‑
lität der vorhandenen Angebote. 
Zu einer umfassenden Sicht gehört 
zudem eine familienfreundliche Kom‑
munikation innerhalb des Betriebs. Fol‑
gende Fragen sind hierbei interessant: 
▶   Sind die angebotenen Leistungen 
für die Mitarbeitenden ausfindig zu 
machen (Erreichbarkeit)? 
▶   Werden die Bedürfnisse der Beschäf‑
tigten bezüglich der Arbeits‑Fami‑
lien‑Vereinbarkeit von der Unter‑
nehmensleitung aktiv erfragt (Initi‑
ative)? 
Zuletzt beinhaltet eine umfassende 
Sichtweise auch eine familienfreund‑
liche Unternehmenskultur. Daher müs‑
sen auch die folgenden Fragen gestellt 
werden:
▶   Engagiert sich die Firmenleitung 
glaubhaft für die Vereinbarkeit von 
Beruf und Familie (Führungskul‑
tur)? 
▶   Haben Mitarbeitende mit Familien‑
pflichten dieselben Karrierechancen 
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Stockt die Wirtschaft, so 
stockt auch die familien-
orientierte Personalpolitik. Dann set-
zen viele Firmen nur auf harte Fakten 
wie Gewinn- respektive Verlustgrös-
sen. Weiche Faktoren wie die Praktiken 
des Personalmanagements treten in 
den Hintergrund. Um Kosten zu spa-
ren, fallen die Investitionen in Kinder-
krippen oder andere familienergän-
zende Angebote dem Rotstift zum Op-
fer. Die Autorinnen zeigen, welche ne-
gativen Folgen diese kurzfristige Sicht-
weise hat, und geben Empfehlungen, 
wie erfolgreich an familienorientierten 
Angeboten festgehalten werden kann.
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innerhalb des Unternehmens wie 
jene Mitarbeitenden ohne Familien‑
pflichten (Karrierechancen)? 
Die Investition in alle drei Bereiche ei‑
ner familienorientierten Personalpoli‑
tik stärkt das Familienbewusstsein in‑
nerhalb eines Unternehmens nachhal‑
tig und erhöht die Chance, dass die Be‑
legschaft die vorhandenen Angebote 
tatsächlich nutzt. 
Nach heutigem Forschungsstand 
wirkt eine familienorientierte Personal‑
politik vielfältig auf die Mitarbeitenden, 
das Unternehmen und dessen Image 
nach aussen. Familienorientierte Ange‑
bote unterstützen die Vereinbarkeit von 
Beruf und Familie und wirken sich di‑
rekt auf Arbeitseinstellung und ‑verhal‑
ten der Beschäftigten aus. Fällt diese Un‑
terstützung in Krisenzeiten wegen Rati‑
onalisierungsmassnahmen weg, wirkt 
sich dies negativ auf die Arbeitsmotiva‑
tion, die Zufriedenheit sowie die Ge‑
sundheit der Beschäftigten aus. 
Rationalisierungen bergen  
Gefahren
Streicht das Unternehmen familienori‑
entierte Leistungen, so spart es direkte 
Kosten wie Unterhaltskosten für die In‑
frastruktur eines Betriebskindergartens 
oder Steuerungs‑ und Verwaltungskos‑
ten der entsprechenden Angebote. Al‑
lerdings beinhalten die Rationalisie‑
rungsmassnahmen im Bereich der fa‑
milienorientierten Personalpolitik Ge‑
fahren für die Unternehmen: vermin‑
derte Loyalität gegenüber dem Arbeit‑
geber, tiefere Arbeitsproduktivität, ein 
schlechteres Betriebsklima, höhere 
Fehlzeiten bis hin zu Kündigungsab‑
sichten und tatsächlicher Fluktuation 
sind mögliche Folgen, mit denen Unter‑
nehmen kurz‑ oder langfristig rechnen 
müssen. Was aber, wenn die finanzielle 
Situation dem Unternehmen keine an‑
dere Möglichkeit zulässt, als im Bereich 
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Leistung:
• Quantität
• Qualität
Kommunikation:
• Erreichbarkeit
• Initiative
Kultur:
• Führungskultur
• Karrierechancen
Familienorientierte Personalpolitik
der Familienunterstützung Kosten zu 
reduzieren? 
Die gewonnenen Erkenntnissen 
bringen neue Ideen hervor, wie eine fa‑
milienorientierte Personalpolitik trotz 
krisenbedingten Einsparungen auf‑
rechterhaltet werden kann: 
1. Kurzschluss-Handlungen vermeiden
Langjährige Investitionen in eine um‑
fassende Familienorientierung geraten 
durch unüberlegte Rationalisierungen 
in der Krise in Gefahr. Nicht nur die Kos‑ 
ten, sondern auch die Glaubwürdigkeit 
als familienorientiertes Unternehmen 
sowie die positiven Folgen einer Famili‑
enorientierung wie höhere Arbeitszu‑
friedenheit und ‑motivation fallen weg. 
Leistungen, welche das Familienbe‑
wusstsein nachhaltig erhöhen wie das 
Angebot von flexiblen Arbeitsformen 
sind daher vorzugsweise beizubehal‑
ten, während es sinnvoll sein kann, sich 
von vermeintlich attraktiven Leis‑
tungen wie Lifestyle‑Beratungssemi‑
naren zu trennen. 
2. Flexible Arbeitsformen fördern 
Flexible Arbeitsformen wie Jobsharing, 
Gleitzeit, Telearbeit, Sabbaticals oder 
Teilzeitarbeit sind für Beschäftigte mit 
Familienpflichten einerseits wichtige 
Unterstützungsangebote zur Vereinbar‑
keit von Beruf und Familie. Andererseits 
ermöglicht deren Förderung den Unter‑
nehmen, in Krisenzeiten schnell auf 
Auftragsschwankungen zu reagieren 
ohne Kurzarbeit einzuführen oder einen 
Wissensverlust durch Entlassungen zu 
riskieren. Folglich lohnt sich die Investi‑
tion in die Arbeitsflexibilität doppelt.
3. Kommunikation und Kultur fördern
Während Leistungen wie ein Betriebs‑
kindergarten oder Beratungsangebote 
Kosten verursachen, ist die Förderung ei‑
ner familienorientierten Kommunika‑
tion und Kultur mit geringen Ausgaben 
verbunden. So kostet beispielsweise die 
umfassende Information der Angestell‑
ten über die familienunterstützenden 
Aktivitäten wenig, macht aber die Beleg‑
schaft auf das Angebot aufmerksam und 
stärkt die Glaubwürdigkeit der Firmen‑
leitung. Auch die Einbindung der Füh‑
rungskräfte als Promotoren einer famili‑
enorientierten Personalpolitik ist relativ 
kostenneutral und hilft, die Familienori‑
entierung nachhaltig in der Unterneh‑
menskultur zu verankern. 
Mit einer überlegten Wahl der Kosten‑
einsparungen, der Förderung von fami‑
lienunterstützenden Flexibilitätsfor‑
men sowie der Begünstigung von fami‑
lienorientierter Kommunikation und 
Kultur kann in Zeiten der Wirtschafts‑
krise eine umfassende Familienpolitik 
in Unternehmen verfolgt werden. Wie 
Schweizer Beschäftigte die familienori‑
entierte Personalpolitikin ihrem Unter‑
nehmen im letzten Jahr erlebt haben 
und welche Auswirkungen sie auf ihre 
Arbeitseinstellung und ‑verhalten hat, 
zeigt der HR‑Barometer 2010. ■
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Abb.: Familienorientierte Personalpolitik 
Familienorientierte Personalpolitik beinhaltet nebst der angebotenen Leistung auch die 
Kommunikation der Angebote und die unternehmensinterne Kultur.
Der Schweizer Human-Relations-Ba-
rometer 2010 (HR-Barometer) ist die 
fünfte Ausgabe einer sich jährlich wie-
derholenden Befragung von 1400 
Schweizer Arbeitnehmenden. Er un-
tersucht Arbeitsbeziehungen und -be-
dingungen sowie Einstellungen und 
Verhalten von Schweizer Beschäf-
tigten und ermöglicht Trendanalysen 
der untersuchten Themenbereiche. 
Der Schweizer Human-Relations-Barometer 2010
Der HR-Barometer wird von Gudela 
Grote, Professur für Arbeits- und Or-
ganisationspsychologie der ETH 
 Zürich, und von Bruno Staffelbach, 
 Inhaber des Lehrstuhls für Human 
 Resource Management an der Univer-
sität Zürich, herausgegeben. Die Stu-
die wird durch Adecco, Axpo, Arbeits-
kreis für Assessment Center Schweiz, 
ZGP, SGO sowie Drittmittel finanziert.
